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            La presente investigación tuvo como objetivo general es determinar la 
relación de la motivación con el desempeño laboral de los analistas de crédito de 
Mi Banco, Agencia Comas, Año 2016. Se consideró una población de 80 analistas 
y la muestra estuvo conformada por la misma cantidad que la población. Los datos 
se recolectaron a través de la técnica de la encuesta, para este estudio se utilizaron 
dos encuestas para cada variable estructuradas con 20 ítems para cada una, bajo 
la escala de Likert. Una vez recolectados los datos en campo mediante el 
instrumento, dicha información fue registrada en una matriz de datos e ingresada 
al programa estadístico SPSS V.21 para su respectivo procesamiento e 
interpretación que permitió conocer una serie de resultados concluyendo que a la 
empresa Mi banco le falta más motivación para que sus analistas tengan un buen 
desempeño laboral.  
 






















       This research has the overall objective to determine the relationship of 
motivation to job perfomance of credit analysts My Bank, Comas, a population of 80 
workers and the sample consisted of the same amount was considered that the 
population. Data were collected through the survey technique for this study two 
surveys for each variable structured with 20 items each, under the Likert scale were 
used. Once field data collected by the instrument, the information was recorded in 
a data matrix and entered the SPSS V.21 for their respective processing and 
interpretation yielded information on a series of results concluding that the company 
My bank will need more motivation for their analysts have a good job performance. 
 






















La presente investigación tuvo como fundamento estudiar los aspectos que influyen 
en el rendimiento de la empresa antes mencionada. 
En la actualidad, el elemento crucial de una empresa son las personas que trabajan 
para ella, debido  a que de ellos depende el logro de sus objetivos, es por eso que 
necesitan contar con personas capaces de adaptarse a los diversos retos y 
desafíos; sin embargo un buen número de empresas no consideran a sus 
trabajadores como un elemento estratégico de suma importancia olvidándose,  lo 
cual debería ser lo contrario ya que de los trabajadores depende para que las 
empresas cumplan con sus metas establecidas, ésta falta de motivación se ve 
reflejado en Mi Banco. 
La realidad problemática a nivel Internacional, en México no hay una  
cantidad  concreta sobre el gasto de un colaborar que no está motivado , pero hay 
conocimiento de que un número mayor a 4 millones y medio de colaboradores entre 
el rango de edad de 20 a 40 años de edad tienen indicios de estar depresivos, 
provocado por inconvenientes de índole profesional, y ello genera la disminución 
en su nivel de rendimiento de u 40% según el Instituto Mexicano del Seguro Social.  
En países como Estados Unidos, lo antes mencionado representa para las 
empresas grandes pérdidas. Se cree que un trabajador con depresión que no está 
contento en su centro laboral genera un gasto más elevado que alguna otra 
afección por un bajo desempeño, según mencionó un especialista psiquiátrico el 
Dr. Héctor Tovar Acosta. 
Al empleado también le pone al borde de la irritación laboral la carencia de 
metas o desafíos, un proyecto profesional, el bajo salario, la baja escasa 
remuneración, la monotonía, falta de incentivos, entre otros.  
    Es frecuente que la motivación se llegue a perder por algún inconveniente al 
momento que se recluta al postulante laboral. A veces la plaza no es lo que 
imaginaba el trabajador, puede que cumpla todos los requisitos que se solicita, pero 
también es importante que se evalué si el puesto laboral va acorde a la personalidad 
de la vacante y si realmente cumple las expectativas, ambiciones personales y 




    El empleador tiene que tener en cuenta no solo los requisitos laborales sino las 
metas personales que tiene que cubrir el postulante para que así se desempeñe 
correctamente en su labor.  
Para que tenga un buen desempeño laboral es importante que el empleador 
dedique un tiempo durante la semana para dialogar sobre las actividades de la 
empresa y de cómo van con las responsabilidades que se les asignó, también 
consultarle si tienen alguna sugerencia con referente a los incentivos o si tienen 
algún tipo de problemas en la cual se le pueda ayudar, ya que es importante saberlo 
porque de eso depende el desempeño que tenga el empleado en la empresa. 
    La realidad problemática a nivel Nacional, a los centros de Call center se le miden 
mediante su capacidad y cordialidad que se da a los clientes, muchos de los  call 
center cierran sus sucursales o  tengan bajas calificaciones por mostrar poca 
atención a sus usuarios, tal es el caso de Movistar España: falta de atención, poco 
interés y deficiencia que muestran sus teleoperadores, algo que se le refleja en 
diferentes Países, La empresa CM Y VAL una entidad que da servicios de 
telecomunicaciones está ubicada en el distrito de S.M.P, departamento de Lima.  
    Actualmente, ellos  se sienten en peligro ya que hay bastante competitividad y 
los compradores tienen una gran cantidad de alternativas para comprar sus líneas, 
ellos pueden escoger la que más le convenga, la que tiene más confianza, libre de 
dudas y la más cordial atención; ya que hoy en día no existe solo una promoción 
por el producto y precio o pocas como hace tiempo ;no hay una capacitación 
constante solo se preocupan en cumplir con las expectativas de sus compradores 
y no se preocupan de las necesidades que tienen sus empleados o si se sienten 
contentos con el trato que les brinda de la compañía, podríamos mencionar que 
durante este periodo, para la empresa CM Y VAL no existe una visión de servicio 
al cliente, el proceso de atender por teléfono se limitaba a eso, es vender o atender 
y ya. 
    La motivación, comunicación e incentivos y la posible proyección para resolver 
los problemas y los últimos inconvenientes que se encuentra dentro de esta entidad  
son por el mínimo apoyo del área de Recursos Humanos, se ven a los 
teleoperadores necesitados de respaldo y eso se refleja en la calidad para el cliente, 
la frase común es “para que vender si solo me pagaran el sueldo mínimo”, la tensión 
provoca la mala atención y la motivación que no se le brinda a los empleados por 
3 
 
parte de los supervisores; es por ello que si queremos lograr que el nivel productivo 
sea el adecuado, hay que dejar de ser incompetentes, que esto cambie para que 
nos lleve a lograr la meta general, reflejando una mejor calidad de servicio y ello 
solo se podrá lograr dándole motivación a los colaboradores y así tengan un gran 
rendimiento laboral en la empresa. 
    A nivel Empresarial, muchos sabemos que la motivación es muy importante para 
un excelente rendimiento laboral de los trabajadores y para que se cumplan los 
objetivos de la empresa, pero en Mi Banco no manejan una buena motivación con 
los analistas de crédito y eso hace que no se sientan contentos en lo que se vienen 
desempeñando. 
    El estar motivado es muy importante si es aplicado en el centro laboral ya que 
habiendo motivación los analistas se esforzarán y tendrán un buen rendimiento, ya 
que los colaboradores se dedican a la recopilación y evaluación de información de 
crédito de los solicitantes para determinar si tienen la capacidad y voluntad de pago 
para poder afrontar un préstamo , para ello es necesario del conocimiento de los 
jefes o ya sea de los administradores para una buena dirección y así se pueda 
perfeccionar y potenciar la forma de incentivos ante el cumplimiento de su labor. 
    En la actualidad los analistas de crédito carecen de motivación para la realización 
de sus labores ,la motivación tiene diferentes factores que son tomados de diferente 
manera según cada trabajador; asimismo tenemos factores como las 
remuneraciones que perciben ya que éstas  no responden al trabajo realizado por 
cada trabajador, no se otorgan incentivos en base a sus méritos alcanzados y el 
sueldo que perciben están por debajo del nivel del sueldo que tienen en otra 
empresa, también la falta de motivación se da en la relación con los jefes ya que 
no se da ningún tipo de reconocimiento ya sea con palabras emotivas o gestos por 
el esfuerzo que cada trabajador realiza para lograr sus objetivos. 
Los analistas de créditos buscan clientes y promocionan el servicio crediticio, 
seleccionan a los potenciales clientes, evalúan exhaustivamente la capacidad y 
voluntad de pago, llevan también el control de los retrasos en los créditos, todas 




Dado la importancia de las funciones que desempeñan los analistas es necesario 
que éstos colaboradores estén identificados y comprometidos con la empresa, pero 
esto no es así, porque su desempeño no es eficiente por falta de motivación. 
    En cuanto al planteamiento del problema general fue ¿De qué manera la 
motivación y el desempeño laboral se relacionan de los analistas de crédito de Mi 
Banco - Agencia Comas, Año 2016 De otro lado, los problemas específicos 
estuvieron orientados (a) ¿Cómo se relaciona el clima organizacional con el 
desempeño laboral de los analistas de crédito de Mi Banco de la Agencia Comas, 
Año 2016? y (b) ¿Cómo se relaciona el ambiente de trabajo con el desempeño 
laboral de los analistas de crédito de Mi Banco de la Agencia Comas, Año 2016? 
    El siguiente punto a tratar es justificarla investigación es decir la importancia y/o 
aportes que ésta puede ofrecer para Mi Banco de la agencia de Comas, los cuales 
serían: 
    Económico: durante mucho tiempo se ha creído que es inútil motivar a los 
empleados, creyendo que es una pérdida de tiempo, sin embargo, existen 
empresas que después de adoptar políticas de recursos humanos y actividades con 
el público interno de la empresa, han visto como se ha elevado la producción y el 
desempeño en el trabajo ya que con las diferentes maneras de motivación los 
trabajadores trabajan más amenamente y con muchas ganas de llegar a la meta q 
se ha trazado la empresa. La investigación contribuirá en mejorar y potenciar los 
resultados de las ventas mediante una buena información que se estará brindando 
a los nuevos clientes, ello hará que se genere mayor ingreso económico a la 
empresa y a la vez mayor comisión del trabajador, es decir, ambas partes Gerente 
y trabajador serán beneficiados. Social: le permitirá mejorar la relación de la 
motivación y el rendimiento laboral de los colaboradores de Mi Banco también, 
crear alternativas con la finalidad de darle solución, se puede lograr que los 
colaboradores motivados, se empeñen por tener un mayor rendimiento en su labor.      
    Un trabajador satisfecho con el trabajo que tiene transmite y disfruta su labora 
mostrando alegría y satisfacción al momento que da atención al cliente y si no es 
posible hará el esfuerzo para que lo sea. Teórico: le permitirá ser base para los 
encargados de las decisiones, pues lo que aporten contribuirán a mejorarlas; a la 
vez, valdrá como consulta para otras compañías que tengan el mismo o distinto 
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rubro ya que tendrán una orientación para la mejora de su gestión de capital 
humano, rendimiento y productividad. 
Este estudió apoyará a tomar mejor determinación en relación a la motivación y el 
desempeño laboral de Mi Banco, de esta forma se permitirá el desarrollo y la 
orientación a los directivos y a los que integran la entidad, además cooperar con el 
crecimiento de las ventas, y de esa forma se mejorar la satisfacción del comprador 
y el empleo, beneficiándose la mayor cantidad de peruanos; ya que el éxito es la 
mejor meta de toda organización en la cual se quiere formar parte de ella.  
    A lo justificado anteriormente se entiende el nivel de importancia del presente 
estudio en diferentes ámbitos. 
    En cuanto a la formulación del objetivo general fue Determinar la relación de la 
motivación con el desempeño laboral de los analistas de crédito de Mi Banco de la 
Agencia Comas, Año 2016, los objetivos específicos fueron (a) Se Determinará la 
relación del clima organizacional  y rendimiento laboral de los analistas de crédito 
de Mi Banco de la Agencia Comas, Año 2016 y (b) Determinar la relación entre el 
ambiente de trabajo y el rendimiento de los analistas de crédito de Mi Banco de la 
Agencia Comas, Año 2016. 
    En cuanto a la formulación de la hipótesis general fue La motivación se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de los analistas de crédito de Mi Banco 
de la Agencia Comas, Año 2016. De otro lado las hipótesis específicas fueron (a)     
    El clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral de Mi banco de la 
Agencia Comas, Año 2016 y (b) El ambiente de trabajo se relaciona con el 













II. MARCO TEÓRICO 
 
Asimismo, se realizó la búsqueda de antecedentes para la investigación: 
Prado (2010) proporcionó en la investigación acerca de cómo influye la motivación 
en aquellos colaboradores del sector calzado y a la vez en la producción y en la 
calidad de sus productos que fueron ubicados en el distrito de Carabayllo. Su 
objetivo general fue determinar cómo incide la motivación en los trabajadores de la 
compañía BOPRASA S.R.L en la producción y en la calidad de sus productos. El 
diseño que se usó en la investigación fue No experimental, no transversal, el tipo 
de estudio fue descriptivo - Correlacional. La autora indicó que en la mayor 
proporción de personas que trabajaron dentro de la empresa de calzado BOPRASA 
S.R.L fueron varones; las conclusiones fueron que la empresa no da capacitación 
a todos los trabajadores de la empresa, solo la realiza  por la parte administrativa, 
sin embargo los trabajadores administrativos mencionan que las capacitaciones 
que ha brindado la empresa no son malas ni buenas; finalmente se concluyó que 
ha habido una relación directa ya que mientras más motivación exista mayor será 
la producción y la calidad de los productos.  
 
Cabrera (2010) propuso la Motivación y Desempeño de los colaboradores de la 
compañía J&W. Objetivo general de la investigación fue cómo incide la motivación 
en el rendimiento de los empleados de la compañía del Callao abril a Julio 2010.El 
Diseño que se usó fue el correlacional y el tipo de estudio utilizado fue el descriptivo. 
A la vez también el método a usar fue el hipotético deductivo. Así que podemos 
concluir que lo teórico de las expectativas de Vroon, nos menciona que, si el 
colaborador quiere tener una mejor remuneración, es porque tiene un gran motivo 
para realizar mejor sus labores, los colaboradores también consideran que la 
capacitación es parte de una gran motivación y por ello influye para tener un mejor 
desempeño. 
    Otro aporte importante al presente trabajo de investigación fue: Surichaqui 
(2012), propuso La motivación y su relación con el desempeño de los analistas de 
financiera Crear, se tuvo las siguientes conclusiones. Objetivo general; definir la 
relación que existe entre rendimiento y motivación. Diseño que usó fue no 
experimental. Tipo de estudio es descriptivo correlacional. Usó el método 
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cuantitativo. Objetivo específico fue determinar la relación directa y significativa de 
la remuneración y el rendimiento laboral de los analistas de financiera crear, ha sido 
confirmada mediante la prueba estadística, al encontrarse que hay relación directa 
y significativa del factor de remuneraciones en la motivación y el rendimiento, por 
tanto, se aceptó la hipótesis alterna y se rechazó la nula. 
    Otro aporte importante al presente trabajo de investigación fue : Zerpa (2014), 
propuso clima organizacional y el rendimiento de los empleados de la sub gerencia 
de archivo registral - Lima, indicó que los resultados que se obtuvieron para la 
hipótesis general, se encontró el valor p=0.000 con nivel de significancia 0.05  y 
una relación de 0,766; indicando una correlación alta por tanto se concluyó que hay 
relación directa y con significancia del clima organizacional y el desempeño que 
hay entre dependientes de la subgerencia del archivo registral físico. Se halló una 
correlación alta entre las variables clima organizacional y el rendimiento. 
    Mori (2012), propuso acerca del Liderazgo y como influye el rendimiento laboral 
de los colaboradores de C.S.G - Breña indicó que el objetivo general fue como el 
liderazgo y el desempeño determinan en el rendimiento de los trabajadores de la 
compañía, por ello se concluyó que se puede afirmar que el 17% están en 
desacuerdo, 40% está muy en desacuerdo, en cuanto el jefe llega hablar sobre  la 
tendencia futura que llegarán a influir de como se realiza su trabajo, también se 
obtuvo como dato que el 33% es indiferente,17% está muy en desacuerdo en 
cuanto a que el trabajador está satisfecho a la buena integración y la relación de 
trabajo en sus compañeros y Ud. El 43% no está de acuerdo, 7% está de acuerdo 
referente al comportamiento del jefe ya que motiva a trabajar más. Se concluyó que 
el liderazgo y el rendimiento influyen en los empleados, y ello es porque en la 
empresa no hay un líder, por lo tanto, no hay una visión acerca de sus metas y 
objetivos a realizar. 
    Keisy Gabriela Quevedo Ascarza, (2012) propuso acerca de cómo la 
recompensa influye en el rendimiento del trabajador de la empresa constructores 
S.A - Los Olivos – 2012 concluyeron que el 40% de los encuestados están en 
desacuerdo con los incentivos que percibe por la empresa Jugo Constructores S.A, 
entonces estos no manejan total el sistema o no cuentan con este. Se procederá a 
validar nuestra hipótesis general si la recompensa llega a influir el rendimiento de 
los empleados de dicha empresa, debido a que por otro lado presentan un 
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desacuerdo con su desempeño y el de sus compañeros debido a la falta de 
materiales y recompensas en general. 
Una vez teniendo los resultados se  concluyó que el desempeño de los trabajadores 
no han sido buenos ya que no han estado recibiendo capacitación constante, así 
mismo indicar que el reconocimiento no financiero de las tareas bien realizadas es 
un factor importante para el desempeño y el logro de objetivos de la empresa, 
debido que ayudará a que los empleados se sientan parte de la familia de toda 
empresa, la empresa no cuenta con un sistema de recompensas que ayude a los 
trabajadores a sentirse motivados. 
Las recompensas financieras y no financieras son un factor importante, ya que tiene 
necesidades que cumplir, es por ello que estas deben estar presente en toda la 
actividad que realice cada trabajador. 
    En la teoría de Espada (2003) La motivación es un factor que se realimenta con 
el aporte de todos. No va en una dirección, la forma de motivar es interactiva y de 
esta forma se colabora mejor. Por ello la motivación y el rendimiento son 2 pilares 
importantes dentro de la compañía. 
    La dirección tiende a maximizar la eficacia y productividad del individuo y este 
centra su esfuerzo en sus propias necesidades. Para que haya éxito en la 
motivación el interés personal y empresarial tienen que coincidir. 
Si la compañía quiere que los colaboradores de cada nivel, además de la presencia 
física en su puesto de trabajo, presten su confianza, su voluntad y su dedicación 
personal tiene que alcanzar que los objetivos empresariales e individuales de cada 
colaborador se integren. 
    STONER, Freeman y Gilbert (1996) La motivación es una característica de la 
psicología humana que contribuye al grado de compromiso con la persona. Motivar 
es el proceso administrativo que consiste en influir en la conducta de las personas, 
basado en el conocimiento de qué hace que la gente funcione. 
     Tenemos 5 teorías (1) La jerarquía de las necesidades de Maslow.  Teoría más 
referida por el psicólogo Abraham Maslow ya que veía las necesidades humanas 
en la forma de una jerarquía y concluyó que cuando una serie de necesidades es 
satisfecha, cesa de ser un motivador.  
    Las necesidades humanas de Maslow comprenden (a) Necesidad fisiológica son 
las necesidades elementales para la vida humana misma, como alimentos, agua, 
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calor, abrigo y sueño; cuando éstas queden satisfechas, otras necesidades no 
motivaran a las personas. (b)Necesidad de seguridad las personas no quieren estar 
en peligro ante un contacto físico, temor de perder estabilidad laboral, posesiones, 
alimentación y protección. (c) Necesidades sociales: Necesitan la aceptación por 
otros. (d) Necesidad de estima es el reconocimiento, responsabilidad, sentimiento 
de cumplimiento. (e) Necesidad de autorrealización Esta es la más elevada en nivel 
jerárquico. Es las ganas de ser en lo que uno es capaz de querer, es aumentar 
nuestra gran capacidad que tenemos y demostrar que podemos cumplir la meta 
que tenemos establecida en nuestra vida. 
(2) La motivación-higiene de Herzberg. Se centran en lo laboral. A través de 
cuestionarios se visualiza que en el momento que eran interrogados se sentían 
placenteros en su centro laboral, tendían a atribuir este escenario a ellos mismos, 
diciendo cualidades o factores intrínsecos; éxitos, agradecimiento, reconocimiento, 
compromiso, etc. En cambio, cuando no estaban satisfechos citaban elementos 
externos como las estipulaciones laborales, las vinculaciones intra personal, etc.   
Por ello se comprueba que los factores que motivan al estar presentes, no han sido 
los mismos que desmotivan, por eso divide los factores en: 
Factores Higiénicos: Son factores externos a la tarea.  Su satisfacción elimina la 
insatisfacción, pero no garantiza una motivación que se traduzca en esfuerzo y 
energía hacia el logro de resultados.  
Incluyen: las estipulaciones de trabajo y bienestar, políticas de organización y 
administrativas, salario, y la estabilidad en el cargo. 
Factores motivadores: Hacen referencia al trabajo en sí.  Son aquellos cuya 
presencia o ausencia determina el hecho de que los individuos se sientan o no 
motivados. Tienen que ver con las labores y las asignaciones vinculados con el 
puesto en sí; generan un efecto de satisfacción larga y un crecimiento en lo 
productivo hasta niveles de excelencia, muy por encima del nivel normal. Por estos 
motivos, se denominan factor de satisfacción a la libertad de decir cómo hacer el 
trabajo, el uso pleno de las habilidades personales, la simplificación del cargo, la 
delegación de la responsabilidad y el ascenso 
La teoría de los factores afirma que: El estar satisfecho en la posición es obra  del 
contenido o de las diligencias desafiantes del puesto: son nombrados factores 
motivadores y el no estar satisfecho en el cargo depende del lugar; de la supervisión 
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de los colegas y del contexto general del cargo; estos son los llamados factores 
higiénicos. 
(3) Teoría X y Y de McGregor: La X supone que los seres humanos son flojos y que 
la motivación debe ser a base de castigo ya que huyen del compromiso de las 
tareas que se les asigne.  La Y es el empeño en el trabajo y el estar comprometidos 
con las metas tendrá una recompensación, tienden estar a disposición de objetivos 
y a buscar obligaciones que deben ser ejecutadas en el tiempo establecido. (4) 
Expectativa: Víctor H.Vroom. menciona que las personas tendrán la motivación de 
realizar actividades para alcanzar el objetivo planteado si están convencidos en la 
meta. (5) Teoría ERC de Alderfer se relaciona con la teoría de Maslow, menciona 
la presencia de 3 motivaciones básicas (a)Existencia es la necesidad fisiológica y 
de seguridad. (b)Relación es la interacción social, apoyo emocional, 
reconocimiento y la sensación de pertenecer a un grupo. (c) Crecimiento Se centra 
en el desarrollo y crecimiento personal. 
Tenemos diferentes tipos de Motivación 
Intrínseca: Es cuando tiene interés en lo profesional y laboral, donde demuestra la 
evolución y la personalidad en la obtención de sus fines, sus deseos de crecer y 
cumplir  sueños  y metas establecidas. Definida por el hecho de realizar algo por el 
placer y la satisfacción que uno experimenta mientras aprende. Aquí se relacionan 
varios constructos tales como la exploración, la curiosidad, los objetivos 
de aprendizaje, la intelectualidad intrínseca. 
Extrínseca: Es donde el alumno intenta aprender no por el gusto del curso o 
profesión sino por lo que ésta le ofrece. 
Según Chiavenato (2007) El desempeño laboral fue la manera como un trabajador 
ejecuta sus obligaciones, visualizándose además el cumplimiento de las 
condiciones de su cargo y la forma como corresponde con los resultados que se 
obtienen a nivel interno o general con aquel que se tenga pensado conseguir. 
Jiménez (2003) mencionó que los resultados de la evaluación del desempeño dan 
como resultado un fundamento para la toma de decisiones racionales con respecto 
a lo salarial. Los gerentes tienen la idea que la recompensación del desempeño 
que más sobresale debe ser de forma tangible, con aumento salarial. Para 
incentivar el mejor desempeño, el centro laboral debe crear y llevar a cabo un 
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sistema de evaluación que sea fiable y así gratificar en el mismo nivel a sus 
empleados y grupos más productivos. 
Alles (2005) mencionó que el analizar el desempeño o la gestión de la persona es 
la herramienta para dirigir y controlar al trabajador. Entre uno de sus importantes 
objetivos se puede señalar que tanto el crecimiento personal y profesional de los 
empleados es el crecimiento estable de los resultados de la empresa. 
Por otro lado, hay una diferencia entre la persona que está a cargo y sus 
empleados, de una comprensión de ambos y una correcta conversación en cuanto 
a lo que se espera de cada uno y la manera de satisfacer las expectativas y como 
aumentar los resultados. La evaluación del desempeño son buenas y necesarias 
para la toma de decisión de promoción y salarios, la gran parte de empleados 
esperan una retroalimentación desde como se gestionan las tareas para que asi 
tengan conocimiento si deben cambiar su comportamiento, reunirse y verificar las 
evaluaciones de los encargados y subordinados sobre la forma de comportarse en 
relación al empleado respecto con lo laboral. 
Mondy y Noe (2005) La constante evaluación del desempeño generan buenos 
beneficios, tanto en lo legal como de otro tipo, por lo que los trabajadores deben de 
negarse no contar con ellas.  
Las evaluaciones del desempeño ayudan a la empresa a obtener grandes 
resultados y lograr con gran eficiencia su propósito y su crecimiento empresarial ya 
que ahora estamos en un mercado competitivo. 
Castillo (2006) Las evaluaciones del desempeño se realizan con la idea de dar a 
conocer a os empleados más eficientes y eficaces y así darles las oportunidades 
de mejorar a los demás.  
Robbins y Judge (2009) mencionaron que tiene varios propósitos: Apoyar a la 
dirección a tomar la decisión de los recursos en forma general, como los ascensos 
, las trasferencias y destitución, identificar lo que falta en las capacitaciones y el 
desarrollo, también identificar las aptitudes y las competencias que hay entre los 
trabajadores que no son adecuadas para que se desarrolle programas donde se 
les corrija, la evaluación de cómo se desempeñan los empleados es necesario para 





     3.1 Tipo y diseño de investigación 
    Fue investigación aplicada. 
    Calderón y Alzamora (2010), señaló que ésta investigación tiene como objetivo 
la utilización de los conocimientos para buscar las soluciones de algún problema 
práctico.  
    El diseño que se usó fue el no experimental y fue de corte transversal. 
    Según Hernández R. (2010) señaló que la investigación fue no experimental 
porque no se manipuló ninguna variable independiente para que así se observen 
sus resultados sobre la variable dependiente y transversal ya que en el estudio se 
recaudan datos en un tiempo establecido y su intención es explicar las variables, 
es correlacional, se está buscando describir la relación de las variables que se está 
estudiando en un momento establecido. 
    Gómez (2006), lo definió como la investigación que se realiza sin la manipulación 
deliberada de variables. 
    Bernal (2010), señaló que son aquellos los cuales te da como resultado 
información del objeto del estudio en solo una vez y en un tiempo establecido.  
    Este estudio reunió la condición metodológica de la investigación descriptivo – 
correlacional. 
    Es descriptivo porque miden de manera independiente las definiciones o 
variables a las que se refieran, además de que recoge la información que ocurren 
en el momento sin que haya alteración o modificaciones y correlacional, se examina 
relación entre las 2 variables; para que después se cuantifique y se analice el 
vínculo de la motivación y la relación con el desempeño laboral de los analistas Mi 









3.2   Variables y operacionalización 
 
En el estudio se han descrito (1) Motivación (2) Desempeño Laboral.  Se va a 
proceder con la definición de ambas variables de manera conceptual, operacional, 
con indicadores y niveles de medición a desarrollarse. 
Definición conceptual 
Según, Espada (2003) Nuestro motor emocional es de cuan motivado estemos ya 
que es muy importante porque nos realimentamos con el aporte de todos. No va en 
una sola dirección y debe ser interactiva para que así se comparta mejor. 
Según Chiavenato (2007) El desempeño laboral significa la forma de como el 
trabajador o los trabajadores realizan lo designado por su empleador, además 
resaltan si tienen un buen desempeño y si cumplen con el requisito del puesto que 
se le asigne y en la obtención con los resultados de las metas en corto, mediano y 
largo plazo tanto a nivel interno, externo y global.    
Definición operacional 
Las dimensiones que fueron planteadas fueron por la variable (1) Motivación: clima 
organizacional y el ambiente de trabajo y por la variable (2) Desempeño Laboral: 
rendimiento y bienestar social 
Indicadores 
Los indicadores que se usó para la variable (1) Motivación con la dimensión clima 
organizacional fueron: los valores y el desempeño laboral y con la dimensión 
ambiente de trabajo fueron: trato y energía. 
Los indicadores que se usó para (2) Desempeño laboral con la dimensión 
rendimiento fue: eficiencia y con la dimensión bienestar emocional fueron: 
satisfacción, tiempo libre y seguridad 
Escala de medición 










3.3 Población, muestra y muestreo  
La Población integra por el universo de 80 analistas de crédito de Mi banco de la 
agencia Comas y la muestra de la presente investigación fue igual que la población, 
es decir 80 analistas de crédito de Mi Banco, por tanto, la muestra es censal. 
Arias (2006) mencionó que el censar busca obtener información acerca del total de 
una población 
 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
En cuanto a la técnica de recoger información, para la medición de variables en 
estudio se usó formularios ya que se obtendrá datos específicos.  
Arias (2006) definió al cuestionario como una técnica que nos permite tener la 
información que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de sí mismos, o 
en relación a un tema en particular. 
En cuanto a la herramienta que se usó fue el cuestionario – Escalamiento de 
Likert.  
Arias (2006) señaló que es la manera de cuestionario en base a una secuencia de 
interrogantes. 
 
Igualmente, la validez del instrumento fue sometido a juicio de expertos que fueron 
los siguientes: Mg. Edith Rosales Dominguez, Mg. David Fernando Aliaga Correa y 
el Dr. Edwin Arce Alvarez. Se encargaron de la revisión detallada del contenido del 
instrumento y dieron su firma dando conformidad de validez del instrumento. 
 
Acerca de la confiabilidad del mecanismo fue usándose la fiabilidad, mediante las 























Interpretación: De acuerdo con la obtención de resultados del análisis fue ,974 
para la variable dependiente y 958 para la independiente; según tabla categórica 
se determinó que los instrumentos de medición son de consistencia interna con 
tendencia muy alta. 
 
 
3.6 Métodos de análisis de datos 
Para estudiar los elementos, se usó la forma estadística teniendo en cuenta de que 
lo realizado fue que se validó la fiabilidad de los mecanismos mediante el cálculo 
de Alfa de Crombach a través del programa SPSS. La información se gestionó en 
el paquete estadístico para (SPSS) estadística descriptiva (tablas y gráficos) y la 




Resumen del procesamiento de los casos 
Desempeño laboral N % 
Casos 
Válidos 15 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 15 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables 
del procedimiento. 
Resumen del procesamiento de los casos 
Motivación N % 
Casos 
Válidos 15 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 15 100,0 


















3.7 Aspectos Éticos 
El estudio siguió los principios éticos y las normas del Código Nacional de la 
Integridad Científica donde se dio énfasis en lo moral de la ciencia con el buen uso 
y los buenos métodos para trasladar y emplear las respuestas, se tuvo en cuenta 
la veracidad de los resultados. Por otro lado, todas las etapas de la investigación 
científica han sido practicadas basándose a los principios de (a) integridad, 
(b)Honestidad intelectual, (c)Objetividad e imparcialidad, (d)Veracidad y justicia, (e) 
Transparencia y (f) Protección del sujeto y los informes adquiridos (Consejo 



























El análisis de los resultados que presentamos se dio con el apoyo de los 80 
analistas de crédito. El resultado final es el siguiente: 
 




FIGURA 1. Clima organizacional 
 
Interpretación: Acorde a los resultados consideran que el clima organizacional tiene 
una relación con el desempeño laboral de Mi Banco, 3.75% está totalmente en 
desacuerdo, 27.5% está en desacuerdo, 33.75% no está ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, 20% está de acuerdo y el 15% está totalmente de acuerdo.  
Clima organizacional 





Totalmente es desacuerdo 3 3,8 3,8 3,8 
En desacuerdo 22 27,5 27,5 31,3 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
27 33,8 33,8 65,0 
De acuerdo 16 20,0 20,0 85,0 
Totamente de acuerdo 12 15,0 15,0 100,0 






Producir eficientemente  





Totalmente en desacuerdo 8 10,0 10,0 10,0 
En desacuerdo 23 28,7 28,7 38,8 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
18 22,5 22,5 61,3 
De acuerdo 22 27,5 27,5 88,8 
Totalmente de acuerdo 9 11,3 11,3 100,0 




FIGURA 2. Producir eficientemente 
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados se muestra que si los analistas de 
crédito consideran que producir eficientemente tiene relación con el desempeño 
laboral de Mi Banco, 10% está totalmente en desacuerdo, 28.75% está en 
desacuerdo, 22.5% no está ni de acuerdo ni en desacuerdo, 27.5% está de acuerdo 





Ambiente de trabajo 





Totalmente en desacuerdo 6 7,5 7,5 7,5 
En desacuerdo 19 23,8 23,8 31,3 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
23 28,7 28,7 60,0 
De acuerdo 23 28,7 28,7 88,8 
Totalmente de acuerdo 9 11,3 11,3 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
 
FIGURA 3. Ambiente de trabajo 
 
Interpretación: En el gráfico se muestra con respecto que si los analistas de crédito 
consideran que el ambiente de trabajo se relaciona con el desempeño laboral de 
Mi Banco, el 7.5% está totalmente en desacuerdo, el 23.75% está en desacuerdo, 
el 28.75% no está ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 28.75% está de acuerdo y el 











Totalmente en desacuerdo 13 16,3 16,3 16,3 
En desacuerdo 17 21,3 21,3 37,5 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
22 27,5 27,5 65,0 
De acuerdo 16 20,0 20,0 85,0 
Totalmente de acuerdo 12 15,0 15,0 100,0 




FIGURA 4. Rendimiento 
Interpretación: En el gráfico se muestra con respecto que si los analistas de crédito 
consideran el rendimiento tiene relación con el desempeño de Mi Banco, el 16.25% 
está completamente en desacuerdo, el 21.25% está disconforme, el 27.5% no está 









FIGURA 5. Recompensa 
Interpretación: En el gráfico se muestra con respecto que si los analistas de crédito 
consideran que la recompensa se relaciona con el desempeño laboral de Mi Banco, 
el 3.75% está completamente en desacuerdo, el 22.5% está disconforme, el 30% 
no está ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 26.25% está de acuerdo y el 17.5% está 
totalmente conforme. 
Recompensa 





Totalmente en desacuerdo 3 3,8 3,8 3,8 
En desacuerdo 18 22,5 22,5 26,3 
Ni de acuerdo,ni en 
desacuerdo 
24 30,0 30,0 56,3 
De acuerdo 21 26,3 26,3 82,5 
Totalmente de acuerdo 14 17,5 17,5 100,0 











Totalmente en desacuerdo 5 6,3 6,3 6,3 
En desacuerdo 17 21,3 21,3 27,5 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
30 37,5 37,5 65,0 
De acuerdo 19 23,8 23,8 88,8 
Totalmente de acuerdo 9 11,3 11,3 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
 
FIGURA 6. Bienestar emocional 
 
Interpretación: En el gráfico se muestra con respecto que si los analistas de crédito 
consideran que el bienestar emocional tiene relación con el desempeño de Mi 
Banco, 6.25% está totalmente en desacuerdo,21.25% está en desacuerdo, 37.5% 
no está ni de acuerdo ni en desacuerdo, 23.75% está de acuerdo y el 11.25% está 








H1: La motivación sí tiene relación significativa con el desempeño laboral de los 
analistas de crédito Mi Banco de la Agencia Comas, Año 2016. 
H0: La motivación no tiene relación significativa con el desempeño laboral de los 







             PRUEBA DE NORMALIDAD 
 
 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
MOTIVACIÓN ,160 80 ,000 ,893 80 ,000 
DESEMPEÑO_LABORAL ,149 80 ,000 ,897 80 ,000 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
 
 
Interpretación: Según la prueba de normalidad se confirma que la investigación es tipo 
no paramétrico ya que los valores de correlación no superan el mínimo exigido ( = 
0.05). Por el número de encuestados en la investigación (80 personas) se escoge la 













H1: La motivación sí se relaciona significativamente con el desempeño laboral de 
los analistas de crédito de Mi Banco de la Agencia Comas, Año 2016. 
H0: La motivación no se relaciona significativamente con el desempeño laboral de 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: Se logró un coeficiente de correlación Rho Spearman =0.944 y un 
valor de 0.00 que es menor al valor de  = 0.05; con el cual se rechaza la hipótesis 
nula y se aceptaría la hipótesis alterna. Por ende, se confirma que si hay relación 










Hipótesis específica 1 
H1: El clima organizacional sí tiene relación significativa con el desempeño laboral 
de Mi Banco de la Agencia Comas, Año 2016. 
H0: El clima organizacional no tiene relación significativa con el desempeño 














Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: Se puede apreciar en la tabla se tuvo un coeficiente de correlación 
Rho = 0.944 que es un valor superior al mínimo exigido ( = 0.05); por ende, se 










Hipótesis específica 2 
H1: El ambiente de trabajo sí tiene relación significativa con el desempeño laboral 
de Mi Banco de la Agencia Comas, Año 2016. 
H0: El ambiente de trabajo no tiene relación significativa con el desempeño 
















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: Se tuvo un coeficiente de relación rho =, 940 que es un valor superior 
al mínimo exigido (a =0.05); con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Por lo tanto, se confirma que existe relación entre el desempeño 











El presente estudio tiene como objetivo general determinar la relación de la 
motivación con el desempeño laboral de los analistas de crédito de Mi Banco de la 
agencia Comas, año 2016. 
        Según a la obtención de resultados se determinó que hay relación significativa 
entre la motivación y el desempeño de los analistas de crédito Mi Banco de la 
agencia Comas, año 2016. 
        En consecuencia, los resultados obtenidos están acordes con el trabajo de 
investigación de Prado (2010), en su investigación titulada de cómo influye la 
motivación en los empleados en la producción y calidad de sus productos. Se 
concluyó que hay dimensiones que tienen relación estadística con la variable 
calidad en el sector de calzado y en la calidad del servicio.  
       El objetivo específico de estudio fue, cómo se determina la relación del clima 
organizacional con el desempeño de los analistas de crédito de Mi Banco de la 
agencia Comas, año 2016. 
En consecuencia, los resultados obtenidos se determinaron que hay relación del 
clima organizacional y el rendimiento laboral de los analistas de crédito de Mi 
Banco, agencia Comas, año 2016 
 
En consecuencia, los resultados obtenidos están acordes con el trabajo de 
investigación de Surichaqui (2012), donde menciona acerca de la motivación y la 
relación con el desempeño laboral de los analistas de la empresa Crear 1) Los 
resultados que se obtuvieron muestran que si tiene relación de forma directa y 
significativa entre remuneración y rendimiento laboral de los analistas de Crear – 
Lima Norte. 
     El siguiente objetivo específico fue, la relación del ambiente de trabajo con el 
rendimiento laboral de los analistas de Mi Banco de la Agencia Comas, Año 2016. 
     Conforme a la obtención de resultados se determinó que hay relación entre el 
ambiente de trabajo y el desempeño laboral de los analistas de Mi Banco de la 
agencia Comas, año 2016. 
Los resultados que se han obtenido están acordes con el trabajo de investigación 
de Cabrera (2010) donde su estudio tuvo como objetivo general: cómo influye la 
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motivación en el rendimiento de los empleados de la empresa J%W CIA. Del Callao 
abril 2010 - Julio2010. Se concluyó que hay relación entre ambas variables. 
    La hipótesis general establecida fue si la motivación tiene una relación 
significativa con el desempeño laboral de los analistas de crédito de Mi Banco de 
la Agencia Comas, Año 2016. 
    En consecuencia, a los resultados que se han detectado con la prueba 
estadística de correlación de Rho Spearman, indican relación moderada entre las 
dos variables que se está investigando. Se tendrá en cuenta el valor calculado de 
p = 0.00 a un nivel significativo de 0,01 y al nivel de relación de, 940, la que tendría 
como resultado una correlación alta. 
    Así como, Surichaqui Simón, Miguel Ángel. (2012), en su tesis que se tituló la 
motivación y la relación con el desempeño laboral de los analistas de crédito de la 
financiera, donde la hipótesis alterna es aceptada quiere decir que la variable 
motivación tuvo una relación positiva y significativa con el rendimiento laboral y se 
procedió a rechazar la hipótesis nula.  
    La primera hipótesis específica establecida para la investigación fue, el clima 
organizacional y la relación significativa con el desempeño laboral de Mi Banco de 
la Agencia Comas, Año 2016. 
    Respecto a la primera hipótesis específica se visualiza que hay relación 
significativa entre clima organizacional y desempeño laboral teniendo un valor 
donde p= 000 a un nivel significativo de 0,01 y al nivel de relación de 0,944; la que 
se tendría como resultado una correlación alta. 
    Cabrera Tirado, Dany Marcial (2010) en su investigación sobre la motivación y el 
desempeño de los empleados de la compañía concluyó que las teorías de Vroon 
nos indica que si el empleado busca tener un mejor ingreso y tener una mejor 
formación se debe a que tiene una buena motivación para tener un mejor 
desempeño; en cuanto a la formación el 40% de los empleados consideraron que 
ello influye en su motivación para la mejora de su rendimiento.  
    La segunda hipótesis establecida fue el ambiente laboral y su relación 
significativa con el rendimiento laboral de Mi banco, Agencia Comas, Año 2016. 
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    Respecto a la hipótesis mencionada se observó que hay relación significativa 
entre producir eficientemente y rendimiento laboral teniéndose un valor calculado 
donde p =000 a un nivel significativo de 0.05 y de relación de 0,949; la que tendría 
como resultado una correlación alta. 
    Hernández, Julia (2010) en su investigación mencionó el grado de la motivación 
y la satisfacción que existe entre los niveles de jerarquía. Su objetivo fue la 
determinación del grado de la motivación y la satisfacción que existe entre los 
diferentes niveles de jerarquía dentro del ambiente organizacional del personal 
perteneciente al Hospital Regional del Norte PNP. Su estudio fue cuantitativo, 
también descriptivo y transversal no experimental la cual hizo uso del instrumento 
de investigación la encuesta. La investigación ratificó que el desarrollo personal 


























Se concluyó que hay relación positiva y con alta significancia de las dos variables; 
la motivación y el desempeño de los analistas de Mi Banco, Agencia Comas, Año 
2016.Hallándose además correlación elevada entre ambas variables. Respecto a 
lo expuesto se concluye que si hay una excelente motivación promovida por el jefe 
inmediato generará que los analistas tengan un buen rendimiento laboral dentro de 
la agencia. 
Segunda 
Se concluyó que hay relación positiva y con alta significancia de las dos variables; 
clima organizacional y el desempeño laboral de los analistas de crédito de Mi 
Banco, Agencia Comas, Año 2016.Hallándose además una correlación elevada 
entre las dos variables. Por ello, podemos afirmar que el clima organizacional es 
una parte muy importante de la motivación en la cual le permite a la empresa 
encontrar si hay una satisfacción de parte de los trabajadores. De esta manera, los 
analistas tendrán un buen desempeño laboral. 
Tercera 
Se concluyó que hay relación positiva y con alta significancia entre producir 
eficientemente y el rendimiento laboral de los analistas de crédito de Mi Banco de 
la Agencia Comas, Año 2016. Hallándose además una correlación elevada entre 
las dos variables. Se concluyó que para poder producir eficientemente hay que 
tener una buena motivación y así tendremos un buen desempeño laboral. 
Cuarta 
Se concluyó que hay relación positiva y con alta significancia entre ambiente de 
trabajo y el rendimiento laboral de los analistas de crédito de Mi Banco de la 
Agencia Comas, Año 2016. Hallándose además una correlación alta entre ambas 
variables. Finalmente, podemos afirmar que estando en un buen ambiente de 
trabajo generaría que los trabajadores tengan un buen rendimiento laboral y de esa 






Para aumentar la motivación en los analistas se recomienda que se creen 
conferencias y grupos de trabajo continuamente para motivar al empleado, además 
se debería crear un programa de salario emocional para promover el esfuerzo del 
empleado por parte de sus superiores a través de incentivos. Ser flexibles con 
horarios, competencias deportivas, actividades que fomenten el desarrollo de 
competencias, mejorar los beneficios tangibles como vales de comida, becas de 
estudio, etc. Éstos serían la gran manera de satisfacer, fidelizar, y que estén 
comprometidos los analistas de Mi Banco de la Agencia Comas, año 2016.  
Segunda 
 Para mejorar el clima organizacional es que haya una buena comunicación entre 
el personal y el jefe inmediato, por ejemplo, comunicar las decisiones tomadas 
como agencia sobre el tema de las metas, también es necesario consultar a los 
colaboradores el anhelo de cada uno para fortalecer su crecimiento profesional, 
reconocer el gran esfuerzo que realiza el colaborador por llegar a su meta. 
Tercera 
Para producir de forma eficiente es necesario que haya una buena planificación; de 
forma mensual hacer un sistema de plan con los objetivos de la empresa y agencia 
realizando a la vez las verificaciones si se están cumpliendo con dichos planes. 
Cuarta 
Para tener un buen ambiente laboral es necesario que el colaborador sepa que 
espera la empresa de él, sus obligaciones, tener los objetivos claros y medibles, 
tener la seguridad de que tenga un claro conocimiento acerca de la condición 
laboral y económica, también realizar sesiones retroalimentativas de clima laboral, 
considerando a los nuevos colaboradores como prioridad, para darle conocimiento 
la prioridad de su trabajo y contribución a la empresa. Es recomendable que haya 
reuniones al inicio de mes para que los colaboradores nos indiquen su compromiso 
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ENCUESTA DE LA MOTIVACION Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO 
LABORAL 
 
La presente encuesta tiene por objeto conocer su opinión, conscientes de la 
importancia de ella para mejorar cada día la motivación y relacionarlo con el 
desempeño laboral de Mi Banco. 
 
Edad:                                      Sexo:      Hombre                                        Mujer 














1. ¿Está usted de acuerdo con los valores que 
tiene Mi Banco?. 
     
2. ¿Cree usted que su desempeño laboral 
depende de la motivación que tiene Mi 
Banco? 
     
3. ¿La empresa donde usted labora cuenta con 
una buena planificación laboral? 
     
4. La motivación que existe en Mi Banco le 
permite hacer su trabajo correctamente. 
     
5. ¿Cree usted que existe un buen seguimiento y 
control en la empresa? 
     
6. ¿Cuál es el trato con su jefe y sus compañeros 
de Mi Banco? 
     
7. ¿Se siente identificado con los valores 
organizacionales de Mi Banco? 
     
8. ¿Me siento seguro y estable en mi trabajo? 
     
9. ¿Me siento con ánimo y energía para realizar 
adecuadamente mi trabajo? 
     
10. ¿Recibo un trato justo en mi trabajo? 
     
11. ¿Cree usted que su desempeño laboral 
mejoraría con capacitaciones? 
     
12. ¿El trato que le da la empresa le genera la 
motivación suficiente para ir a laborar? 
     
13.  ¿Todas las personas reciben el mismo trato 
(justo o respetuoso) independientemente de 
su cargo o posición? 




14. ¿Los medios que utiliza en su desempeño de 
labores son propicios para desarrollar sus 
tareas en Mi Banco? 
     
15. ¿Me siento con ánimo y energía para realizar 
adecuadamente mi trabajo en Mi Banco? 
     
16. ¿Considera que en la empresa le brinda un 
plan de salud eficiente para usted y su familia? 
     
17. ¿Te sientes valorado en Mi Banco?      
18. ¿Recibe información importante e interesante 
sobre as actividades, planes y proyectos 
futuros de Mi Banco? 
     
19. ¿Considera que los compañeros de trabajo de 
su área contribuyen en igual medida para 
desempeñar un buen trabajo? 
     
20. ¿En Mi Banco existe un plan de mejora en 
función de su desempeño profesional? 







































1. ¿Considera usted que su buen rendimiento en el 
desempeño laboral depende de su eficiencia? 
     
2. ¿Mi Banco cuenta con la premiación de incentivos 
individuales por el buen desempeño laboral? 
     
3. ¿Existe en Mi Banco reconocimientos de bonos por 
méritos por su buen desempeño laboral? 
     
4. ¿Siente una gran satisfacción por su desempeño 
laboral en Mi Banco? 
     
5. ¿Mi Banco lo recompensa a usted con tiempo libre 
por su buen desempeño laboral? 
     
6. ¿Mi Banco le brinda seguridad como consecuencia 
de su desempeño laboral? 
     
7. ¿Se siente usted satisfecho con los trabajos 
asignados por su jefe inmediato? 
     
8. ¿Los actuales sistemas de incentivos y bonos se 
adecuan a las expectativas de los trabajadores? 
     
9. ¿Los beneficios que le otorga la empresa le genera 
una mayor seguridad laboral? 
     
10. ¿Qué tan satisfecho está de las decisiones que 
tiene el jefe al aprobar un crédito? 
     
11. ¿Qué tan de acuerdo esta con la eficiencia de los 
procesos que otorga Mi Banco?  
     
12. ¿Está usted de acuerdo con los incentivos 
otorgados por Mi Banco? 
     
13. ¿Está de acuerdo con los bonos que le dan por 
llegar a la meta que solicita en  Mi Banco? 
     
14. ¿Cree usted que los tiempos libres tienen un efecto 
positivo en el desempeño laboral? 
     
15. ¿Se evidencia algún tipo de incentivo (económico o 
simplemente reconocimiento) cuando usted 
aporta ideas que mejorar la productividad? 
     
16. ¿Mis compañeros de trabajo no reflejan con su 
comportamiento los valores que promueve Mi 
Banco? 
     
17. ¿Mi trabajo me da un seguro de vida adecuado?      
18. ¿El salario que recibe es un incentivo para realizar 
bien su labor en Mi Banco? 
     
19. ¿Mi Banco reconoce y motiva el desempeño 
eficiente de analista? 
    
 
 
20. ¿Está satisfecho con el porcentaje de cartera por 
mora que le piden como analista? 









































¿Cómo se relaciona la motivación con 
el desempeño laboral de los analistas 
de crédito de Mi Banco de la Agencia 




Determinar la relación de la motivación 
con el desempeño laboral de los 
analistas de crédito de Mi Banco de la 




La motivación si se relaciona con el 
desempeño laboral de los analistas 
de crédito de Mi Banco de la 




















DISEÑO DE ESTUDIO: 

















ANÁLISIS DE DATOS 
SPSS 21 
 
Problemas  Específicos: 
 
¿Cómo se relaciona el clima 
organizacional con el desempeño 
laboral de los analistas de crédito de 




¿Cómo se relaciona producir 
eficientemente con el desempeño 
laboral de los analistas de crédito  de 
Mi Banco de la Agencia Comas, Año 
2016?                                                                                                                                                                                        
 
¿Cómo se relaciona el ambiente de 
trabajo con el desempeño laboral de 
los analistas de crédito de Mi Banco 





Determinar la relación del clima 
organizacional con el desempeño 
laboral de los analistas de crédito de Mi 
Banco de la Agencia Comas, Año 2016. 
 
Determinar como se relaciona producir 
eficientemente con el desempeño 
laboral de los analistas de crédito de Mi 
Banco de la Agencia Comas, Año 2016. 
 
Determinar como se relaciona el 
ambiente de trabajo con el desempeño
laboral de los analistas de crédito de Mi 




El clima organizacional si se 
relaciona con el desempeño laboral 
de Mi Banco de la Agencia Comas, 
Año 2016. 
 
Producir eficientemente si se 
relaciona con el desempeño laboral 
de Mi Banco de la Agencia Comas, 
Año 2016. 
 
El ambiente de trabajo si se 
relaciona con el desempeño laboral 
de Mi Banco de la Agencia Comas, 
Año 2016. 
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